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CAPiTULO I 
APRESENTACAO 
1.1 INTRODUCAO 
No Brasil, segundo Gorini (2000) a produtividade no ramo moveleiro tern 
alcanc;ado niveis internacionais, possibilitando urn aumento considen:lvel nas 
exportac;oes. Nesse ramo e significativa a resposta das empresas as novas 
exigencias de mercado e as condic;oes de abertura comercial da economia brasileira. 
De acordo com a Secretaria de Estado da Industria e do Comercio e 
Assuntos do Mercosui-PR (PARANA, 2006), a atividade moveleira no Parana tern 
elevado sua posic;ao de produtor de m6veis do pais, em materia de exportac;ao. 0 
Parana e o 3° do ranking de exportac;ao, ficando atras apenas dos Estados de Santa 
Catarina e Rio Grande do Sui. 
A industria moveleira paranaense caracteriza-se por utilizar materia-prima 
nacional, ter baixo indice de importac;ao de insumos e ser diversificada quanto ao 
tamanho das empresas. Distribuidas por todo o Estado, estas erilpresas acham-se 
mais concentradas nos palos de Arapongas, Regiao Metropolitana de Curitiba e Rio 
Negro. 0 polo moveleiro paranaense de maior expressividade concentra-se na 
Mesorregiao Norte Central, principalmente no municipio de Arapongas, que 
responde por uma participac;ao de 28,0% no numero total de empresas (FIEP, 2006). 
Assim mostra-se relevante o desenvolvimento de urn estudo sobre o 
investimento em qualificac;ao da mao-de-obra, enfocando o capital humano como urn 
elemento de desenvolvimento do segmento moveleiro, no polo de Arapongas, no 
Estado do Parana. 
0 presente trabalho devera investigar a evoluc;ao da qualificac;ao da mao-
de-obra do segmento moveleiro do Polo de Arapongas, Parana, bern como seus 
principais determinantes e, a sua contribuic;ao para o processo produtivo e a 
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competitividade do setor. Pretendeu-se verificar em que medida o processo de 
qualificac;ao da mao-de-obra no atual estagio da industria moveleira do P61o de 
Arapongas contribui para melhorar o fndice de produtividade e competividade. Mais 
especificamente tratara da qualificac;ao da mao-de-obra e sua associac;ao com 
variaveis como produtividade e competitividade tomando-se em conta um perfodo de 
cinco anos compreendido entre 2000 a 2005 e analisando a dinamica dos diferentes 
ramos de produc;ao dentro da estrutura industrial do referido segmento. 
1.2 OBJETIVOS 
1.2.1 Objetivo Geral 
lnvestigar a evoluc;ao da qualificac;ao da mao-de-obra do segmento 
moveleiro de Arapongas, Parana, bern como seus principais determinantes e a sua 
contribuic;ao para o processo produtivo e a competitividade desse setor no perfodo 
de 2000 a 2005. 
1.2.2 Objetivos Especfficos 
a) avaliar a evoluc;ao da formac;ao profissional dos trabalhadores do setor 
moveleiro, no P61o de Arapongas, Parana e determinar o impacto desse 
processo em empresas com mercados diferentes (interne e externo), 
com diferentes tamanhos e operando em categorias de produc;ao 
distintas; 
b) levantar o investimento em qualificac;ao de mao-de-obra realizado 
pelas empresas e identificar o impacto no perfil dos trabalhadores 
quantificando o valor de investimentos, assim como dimensionando o 
custo da qualificac;ao de mao-de-obra no segmento moveleiro de 
Arapongas-PR. Com isso pretende-se identificar onde o impacto deste 
investimento teve maior contribuic;ao no desenvolvimento das 
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empresas; 
c) estabelecer comparac;ao entre o perfil e a produtividade dos 
trabalhadores, de forma a avaliar a associac;ao existente entre essas 
variaveis e sua influencia sabre a competividade das empresas do 
setor. 
1.3 PROBLEMA 
Para possibilitar uma melhor articulac;ao e visualizac;ao da proposta de 
trabalho, o problema apresentou a caracterizac;ao do p61o moveleiro de Arapongas, 
Parana mostrando as transformac;oes regionais que permitiram a sua consolidac;ao, 
sendo considerado hoje o segundo maior do pais e primeiro do Parana. Foi efetuada 
uma descric;ao do perfil produtivo deste p61o procurando levantar questoes sabre a 
influencia do capital humano neste processo. Finalmente, foi feita uma abordagem 
sabre o investimento em qualificac;ao da mao-de-obra. 
0 Estado do Parana, segundo Leonello (2001) tinha no a no 2000 cerca de 
2,6 mil industrias de m6veis e marcenarias, atingindo urn faturamento de 520 
milhoes de d61ares. Estas, juntamente com as industrias de extrac;ao de madeira, 
correspondiam a 20,7% do total de industrias paranaenses. 
A produc;ao de m6veis do Parana teve seu reaparecimento com o 
surgimento do P61o de Arapongas. 0 P61o Movelereiro de Arapongas esta situado 
no Norte do Parana e surgiu nos anos sessenta, criando forc;a nos anos oitenta, e 
atualmente e o principal P61o Moveleiro do Estado. A Federac;ao das lndustrias do 
Estado do Parana estima que a industria moveleira no Parana apresentou urn 
crescimento de 36,2% no periodo compreendido entre 1996 a 2003 segundo FIEP, 
In: IBGE (2006, p. 30). 
A partir da decada de sessenta, a economia do norte do Parana que era 
voltada para a agricultura, especificamente cafe, passou por mudanc;as 
consideraveis sendo implantado urn parque industrial, no qual surgiram as primeiras 
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industrias moveleiras dando origem, assim, ao Polo Moveleiro de Arapongas 
(LEONELLO, 2001 ). Considerado o segundo maior do pais e o primeiro do Parana, 
atingiu em 2005 urn faturamento de 877 milhoes de dolares, segundo o Sindicato 
das lndustrias de Moveis de Arapongas (SIMA, 2006). Este Polo e formado por treze 
municipios: Arapongas, Londrina, Cambe, Rolandia, Sabaudia, Apucarana, Cambira, 
Jandaia do Sui, Marialva, Mandaguari, Maringa, California e Sarandi (SIMA, 2006). 
Segundo Leonello (2001) a cidade de Arapongas tern uma localiza9ao que 
facilita a logistica entre as regioes para onde e destinada a sua produ9ao, 
caracterizando-se desta forma como urn ponto positivo para o crescimento do Polo. 
De acordo com os dados do SIMA (LEONELLO, 2001 ), pode-se afirmar 
que este Polo e constituido de 545 industrias, sendo 145 situadas na cidade de 
Arapongas. A participa9ao desses estabelecimentos no PIB do municipio e de 
64,75%, gerando 11.570 empregos diretos e 3.450 empregos indiretos e representa 
8,7% do PIB nacional do setor produtor de moveis. 
0 polo moveleiro de Arapongas e relativamente diversificado, com 
empresas de todas as dimensoes (pequenas, medias e grandes) que produzem 
moveis populares retilineos (quarto, cozinha e racks), estofados, tubulares e de 
escritorio atendem o mercado nacional, com potencial para atuar no mercado 
internacional. 
Trabalhos feitos por Leonello (2001) sobre o Polo moveleiro de Arapongas 
nao abordam de forma direta os efeitos da qualifica9ao de mao-de-obra sobre a 
produtividade e competividade das empresas. 
Por outro lado, esses mesmos trabalhos nao indicam que as empresas 
medem o retorno de seus investimentos em capital humano, assim como nao 
existem muitos resultados publicados sobre tal investiga9ao. 
Acredita-se, contudo, que ha uma grande evidencia que a luz da TCH a 
ado9ao de praticas diversas voltadas para o capital humano podem levar ao melhor 
desempenho das organiza96es, mais especificamente no que se refere ao segmento 
moveleiro de Arapongas, Parana, o qual tern apresentado rapido crescimento e 
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modernizayao e atua9ao em mercados muito competitivos. Diante destes 
argumentos, surge a seguinte indaga9ao: 
Em quais categorias profissionais tern ocorrido melhora na qualificayao 
profissional dos empregados do segmento moveleiro de Arapongas, Parana? 
A existencia de diversos trabalhos disperses 1 que vinculam o tern a sabre a 
mao-de-obra no P61o moveleiro de Arapongas nao tern apresentado resultados 
sistematicos e nem precisos sabre o incremento da qualifica9ao de mao-de-obra e 
sua rela9ao com a produtividade e a competividade das empresas. 
Conforme dados do SIMA (2006) existe uma parceria entre o 
SENAI/CETMAN no desenvolvimento de treinamento, assistencia tecnica e 
tecnol6gica para a industria moveleira do P61o. 0 CETMAM oferece educa9ao 
profissional de nivel mediae superior. 
Mesmo diante destas informa96es caberiam as seguintes perguntas: 
Houve melhora na qualifica9ao da mao-de-obra? 
Os programas de treinamento contribuiram para melhorar a qualifica9ao da 
mao-de-obra? 
0 aparecimento de novas categorias de trabalhadores ocorrerem em razao 
do investimento em qualifica9ao profissional? 
Este segmento apresentou aumento da produtividade dos trabalhadores no 
periodo de 2000 a 2005 e foi acompanhado de uma forte altera9ao do perfil 
(especializayao em operadores de equipamentos mais sofisticados, especializa9ao 
em categoria de produto, novas categorias profissionais; designers, pesquisadores 
de mercados) dos trabalhadores e particularmente da sua qualifica9ao? 
Qual foi a contribui9ao da qualifica9ao dos empregados do segmento 
moveleiro de Arapongas, Parana no que se refere a produtividade e competividade? 
1 Plano de Desenvolvimento do Arranjo Produtivo Local de M6veis da Regiao de Arapongas -
Parana, 2006- Rede APL Parana- SEPL- SETI - SEIM- IPARDES- TECPAR- AFPR- BRDE-
FIEP SESI/PR- IELIPR- SENAI/PR- SEBRAE/PR e FLORES, 2005. 
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CAPITULO II 
REFERENCIAL TEORICO 
Nesta sec;ao sera apresentada a fundamentac;ao te6rica que devera 
orientar a selec;ao das variaveis relevantes, seus respectivos conceitos e sustentar a 
analise e interpretac;ao sobre o tema. Para isso, serao apresentados conceitos e 
argumentos adotados pela Teoria do Capital Humano (TCH), especialmente 
ancorados em Becker e Schultz, os quais evidenciam a influencia do Capital 
Humano sobre a produtividade e competitividade. 
2.1 CAPITAL HUMANO 
Existe urn consenso, entre os economistas das mais diferentes correntes, 
em favor do crescimento economico. Porem, existem grandes controversias acerca 
de como este objetivo pode ser atingido. Alguns defendem a necessidade de 
aumentar o investimento em capital (estoque de capital); outros propoem o estimulo 
ao desenvolvimento e o progresso tecnol6gico; ha aqueles que ainda defendam uma 
melhoria nos niveis educacionais da populac;ao aplicando em capital humano. Pode 
parecer estranho a primeira vista tratar o ser humano como capital, mas se faz 
necessario que as empresas compreendam que sao os mais importantes de todos 
os ativos. 
Ha tempos que os estudiosos das Ciencias Economicas trabalham para 
desenvolver a melhor forma de crescimento. Este, por sua vez, e verificado atraves 
do aumento na capacidade produtiva da economia, ou seja, na elevac;ao da 
produc;ao de bens e servic;os. Destaca-se aqui a importancia da qualificac;ao 
profissional para o sucesso da obtenc;ao do crescimento economico. Capacidade 
produtiva e conhecimento e treinamento, sao fatores intrinsecos a este processo. 
7 
Para isso, no entanto, torna-se indispensavel a melhoria no ensino e na 
forma9ao profissional, juntamente com outros programas sociais, como saude, 
nutri9ao, controle de doen9as. Assim, todos estes requisites tornam o trabalhador 
mais produtivo, pois conduzem o profissional na melhoria dos seus processes de 
trabalho, encaminhando de uma forma mais eficiente e com qualidade superior, 
buscando a sua permanente evolu9ao. 
Sabe-se que o capital humano e a qualificayao profissional interferem na 
produtividade. Schultz (1971, p. 52) parte do conceito geral de capital, "entidades 
que tern a propriedade de prestar servi9os futuros de urn valor determinado". 
Classifica-se como: humano e nao-humano. 0 capital humano e caracterizado como 
tal porque faz parte do homem. "E capital humano por quanta se acha configurado 
no homem, e e capital porque e uma fonte de satisfayoes futuras, ou de futuros 
rendimentos, ou ambas as coisas". Assim sendo, nenhuma pessoa podera separar-
se do capital humano que possui. Conforme Schultz, este capital pode ser adquirido, 
nao como urn elemento ativo, num supermercado, mas sim atraves do investimento 
no individuo. 
Para Becker (1964) a principal, caracteristica que diferencia o capital 
humano das demais formas de capital e a sua incorpora9ao a pessoa na qual esta 
sendo realizado urn investimento. De acordo com Thurow (1983, p. 98), capital 
humano esta associado a "his capacity to produce goods and services". Ao mesmo 
tempo em que ele tende a quantificar, ressalta a capacidade do potencial de trabalho 
ser inerente ao individuo. lsto e, ao investir em qualificayao e possivel ampliar a 
capacidade de produyao de bens e servi9os, o que representa urn crescimento do 
capital humano. 
0 patrimonio total da sociedade, portanto, deveria ser visto como uma 
combina9ao tanto de capital humano como nao-humano. 0 capital humano inclui os 
investimentos acumulados em atividades como educayao, treinamento no emprego 
e migra9ao, ao passo que o capital nao-humano inclui o estoque social de terras, 
edificios e maquinaria. 
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0 capital humano aprimorado, bern treinado aumenta sua produtividade 
tornando-se urn valioso bern economico. No dicionario Aurelio (FERREIRA, 1995) 
encontra-se a definiyao para capital como "riquezas ou valores disponiveis, qualquer 
bern economico suscetivel de ser aplicado na produyao, qualquer riqueza capaz de 
dar renda e que se emprega para obter nova produyao", mostrando assim a teo ria 
do capital humano como urn valioso bern das organizac;oes. 
Conforme Ferreira (1997): 
A teoria do capital humano, de forma global, preconiza que o homem ao aprimorar, refinar, 
ampliar as potencialidades pr6prias, ao esmerar-se na sua forma~o intelectual, tera 
nesse conjunto de uma das mais importantes fontes de expansao da produc;ao das 
modernas economias. Esse investimento pode ser decidido e ficar a cargo do indivfduo 
que investe em si pr6prio, das empresas ou de instituic;Oes governamentais, dependendo 
do interesse de cada uma das partes, que, por sua vez, dependera da maneira como os 
custos envolvidos e os beneffcios gerados estarao sendo rateados entre os interessados. 
A importancia da educayao e da experiencia na determinac;ao do 
diferencial de rendimento, somadas ao papel da modernizac;ao produtiva no 
aumento da demanda por mao-de-obra qualificada, tern sido objeto de estudos 
recentes sabre o mercado de trabalho brasileiro. Em geral, tem-se encontrado fortes 
indicios da existencia de segmentayao, alem de uma forte participac;ao do atributo 
educac;ao na explicayao da desigualdade de renda e na produtividade industrial. 
A educayao favorece o aumento da produtividade industrial, colaborando 
com o aperfeic;oamento da mao-de-obra, podendo encaminhar para o aumento 
progressive de renda. No entanto, historicamente as empresas aplicam pouco em 
treinamento, pois em alguns casas ainda o consideram como urn custo e nao urn 
investimento. 
De acordo com Crawford (1994, p.39), 
A mudanc;a para a economia onde o capital humano e o recurso principal cria uma serie 
de problemas sociais. Historicamente, o setor privado e seus mecanismos financeiros e de 
capital t~m investido muito pouco em treinamento, pois sabiam que os trabalhadores 
poderiam facilmente deixar o emprego e aplicar seu treinamento em urn concorrente. Da 
mesma forma, os trabalhadores nao t~m investido em sua pr6pria educa~o. pois perdem 
salario e provavelmente t~m que pagar as despesas do treinamento. No sentido de 
garantir investimentos adequados em capital humano, a maioria dos jovens do pais tern 
macic;amente subsidiado sua educa~o e treinamento. 
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No Brasil tem-se observado que ocorre o esgotamento do modelo de 
crescimento, neste sentido a discussao sabre a importancia da educayao ganha 
for((a. Com isto, surge a teoria do capital humano com a argumentayao de que 
investimentos em recursos humanos evitam o subaproveitamento dos investimentos 
realizados em capital fisico. A partir dai, a oferta educacional tende a se expandir em 
todos os niveis, notadamente no ensino superior, com perdas crescentes de 
qualidade. 
Contudo, paradoxalmente observa-se, tambem a segmentayao da 
educayao brasileira em duas partes distintas: a educayao formal, onde os alunos 
tern acesso a urn conjunto basico de conhecimentos os quais se ampliam a medida 
que os alunos progridem nos seus estudos; e a educayao para o trabalho, quase 
exclusiva do SENAI e SENAC, onde o aluno recebe urn conjunto de informayoes 
relevantes para o dominic do seu oficio, sem urn aprofundamento educative que lhe 
da condiyoes de prosseguir nos estudos, ou mesmo de se qualificar em outros 
dominies. 
Verifica-se que o estudo do capital humano desenvolveu-se rapidamente 
nos ultimos seculos2. A grande tentativa de associar educayao e desenvolvimento 
economico ocorreu na decada de 60 tendo como precursores os economistas 
Schultz e Gary Becker com a TCH3, cuja ideia principal era tratar os recursos 
humanos como uma forma de capital e a escolarizayao como resultado de uma 
decisao de investimento. A variavel educayao tern importancia uma vez que quando 
2 Desde 1611, com Rande Corgrave que definiu capital como riqueza possufda por urn indivfduo, 
passando por Adam Smith e Eduard Burke (1776-1790) que escreveu sobre o capital social; Jeremy 
Bentham que estendeu a noc;:ao de capital social de uma empresa e sobre a importancia de comec;:ar 
urn empreendimento (comercio) com capital; Karl Marx (1867), afirmou que todo valor vern da mao-
de-obra; as ideias de Frederick Taylor (1911) compartimentam o trabalho, reduzindo seu valor 
percebido; Theodore Schultz e Sir Arthur Lewis (1979) recebem o Premio Nobel de Economia por seu 
trabalho pioneiro sobre o capital humano; Theodore Shultz (1998) e aclamado como o "pai do capital 
humano". 
3 Os trabalhos considerados de maior relevancia nessa area, foram produzidos por Theodore W. 
Shultz, em 1960 e Gary Becker, em 1964. 
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tratada como investimento produz retornos elevados. 
Capital humano e o resultado de investimento passado em trabalhadores. 
Aumenta sua produtividade e, assim, seus rendimentos correntes e futures. 
Educa9ao e treinamento envolvem sacrificios correntes - tanto custos diretos, como 
a renuncia a oportunidades de ganhar remunera9ao imediatamente, mas geram o 
beneficio de rendimentos futures mais altos porque a produtividade sera mais alta. 
Capital humano tambem pode ser acumulado depois que as pessoas 
deixam de lado a educa9ao formal e conseguem urn emprego. No entanto, salienta-
se que, qualifica96es especificas para uma dada firma melhoram a produtividade do 
trabalhador somente naquela firma. Urn trabalhador sabe como aquela fabrica 
funciona e o que faz com que aquelas equipes de trabalhadores funcionem com 
eficiencia. Tais qualifica96es podem ser inuteis em outra firma. Neste aspecto, cabe 
considerar, que torna-se dificil uma firma investir no treinamento de trabalhadores 
que depois vao embora para outra firma. Destaca-se, porem, que mesmo nestes 
casos tambem e importante o aprendizado pela pratica do leaning by doing. 
Contudo, competencias gerais, como saber usar o software Windows XP 
podem ser transferidas para trabalhar em outra firma. Assim, tanto a qualifica9ao 
especifica e importante como a qualifica9ao geral. Uma firma tern capacidade de 
pagar por treinamento em suas qualifica96es especificas. A produtividade de seus 
trabalhadores aumenta, mas e pouco provavel que eles se transfiram para outras 
firmas, pois os seus salaries seriam maiores na atual firma, onde sua produtividade e 
mais alta. Na mesma linha de raciocinio, quanto mais geral ou transferivel a 
qualifica9ao, tanto mais a firma vai querer que o proprio trabalhador pague o custo 
do treinamento. 
A expansao das modernas economias acha-se atrelada a necessidade de 
agregar conhecimento, semelhante ao que dita a TCH. Tanto o individuo pode 
investir em si proprio quanto as empresas ou governos, podendo haver rateio de 
custos entre as partes. Becker (1964) acredita que a amplia9ao da produtividade dos 
trabalhadores esta atrelada a necessidade de aprender novas habilidades ou 
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aperfeic;oa-las. A classificac;ao do investimento em capital humano, de acordo com 
Becker pode ser: treinamento no trabalho, atraves das escolas e outros 
conhecimentos, que incluem informac;oes sabre o sistema economico e as 
possibilidades de produc;ao, consumo e informac;oes sabre o sistema politico social. 
Becker define a escola como uma instituic;ao especializada em produzir treinamento. 
Para o autor, nao somente o treinamento na escola ou no trabalho incrementa a 
produtividade. 
Portanto, as perspectivas apresentadas pela TCH sao de que a melhor 
capacitac;ao do trabalhador aparece como fator de aumento da produtividade. Assim, 
a qualidade da mao-de-obra em relac;ao a formac;ao escolar e profissional 
potencializa a capacidade de trabalho e da produc;ao. 
Crawford (1994, p. 36) enfatiza, 
Embora a educa9ao seja, em certa medida, uma atividade de consumo que oferece 
satisfa90es as pessoas no momenta em que obtem um tipo de educa9ao, e 
predominantemente uma atividade de investimento realizado para o fim de aquisi9ao de 
capacita90es que oferece satisfa90es futuras ou que incrementa rendimentos futuros da 
pessoa como um agente produtivo. Desta forma, uma parte sua e um bem de consumidor 
aparentado com os convencionais bens duraveis do consumidor, e outra parte e um bem 
de produtor. Proponho, por isso mesmo, tratar a educa9ao como um investimento e tratar 
suas conseqoencias como uma forma de capital. Dado que a educa9ao se torna parte da 
pessoa que a recebe, referir-me-ei a ela como capital humano. Dado que se torna parte 
integral da pessoa, nao pode ser comprada ou vendida ou tratada de acordo com as 
nossas institui90es, como propriedade. Nao obstante, e uma forma de capital se presta 
servi9os de um determinado valor. A principal hip6tese que esta subjacente a este 
tratamento da educa9ao e a de que alguns aumentos importantes na renda nacional sao 
uma conseqoencia de adi90es a esta forma de capital. Embora esteja Ionge de ser alga 
facil colocar esta hip6tese sob comprova9ao, ha varias indica90es de que alguns, e talvez 
uma parte substancial, dos aumentos inexplicados na renda nacional nos Estados Unidos 
sao atribuiveis a forma9ao desta especie de capital. 
0 Capital humano aparece como urn conceito para os estudos do 
crescimento e do desenvolvimento economico, dada as circunstancias que 
englobam e integram as diferentes esferas politicas, sociais e economicas de urn 
pais ou de urn grupo de paises. Schultz (1971, p. 43) faz o registro de cinco 
categorias de atividades que representam urn avanc;o na capacitac;ao humana: 
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a) recursos relatives a saude e servi9os, concebidos de maneira ampla de modo a 
incluir todos os gastos que afetam a expectativa de vida, o vigor e a capacidade de 
resistemcia, e o vigor e a vitalidade de urn povo; 
b) treinamento realizado no local do emprego, incluindo-se o aprendizado a velha 
maneira organizados pelas firmas; 
c) educa9ao formalmente organizada dos nfveis elementar, secundario e de maier 
eleva9ao; 
d) programas de estudos para adultos que nao se acham organizados em firmas 
incluindo-se os programas de extensao, notadamente no campo de agricultura; e 
e) migra9ao de indivfduos e famflias, para adaptar-se as condi9oes flutuantes de 
oportunidades de emprego. 
Para Schultz (1971 ), o equivoco em desconsiderar os recursos humanos 
como uma forma de capital, ou seja, de ve-lo como um meio de produ9ao, como um 
produto de investimento, fomentou a sustenta9ao de uma clc~ssica e superada no9ao 
de trabalho, na economia em geral. Essa no9ao correspondia a entender o trabalho 
como a capacidade de realizar trabalho manual que exigisse escasso conhecimento 
e especializa9ao. De acordo com essa forma de ver o trabalho, os trabalhadores 
eram pensados como uniformemente dotados. Entender o trabalho como medida de 
um fator economico dessa natureza seria nao menos sugestivo do que contar as 
maquinas para determinar a sua importancia como capital ou como fluxo de servi9os 
produtivos. "Essa no9ao de trabalho estava equivocada no periodo classico e esta 
evidentemente errada agora" (SAUL, 2006, p. 34). 
Com base no exposto, verifica-se que existem diferentes 6ticas sabre 
capital humano. No entanto, para efeitos deste estudo consideram-se os recursos 
humanos como forma de capital e a partir desta interpreta9ao, passiveis de 
investimentos em treinamento e capacita9ao, e em decorremcia acredita-se que 
estes investimentos influenciam na produtividade. 
Este entendimento pode ser confirmado de acordo com o pensamento de 
Gintis (1971, p. 144) ao mencionar que, 
existe correla9ao entre o capital humane e a produtividade, a qualifica9ao educacional 
reflete caracterfsticas de personalidades que os empregadores procuram nos seus futures 
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empregados, sugere que o que e importante para o empregador sabre a educa<;ao do 
trabalhador nao e que ela forne<;a prepare tecnico, mas ao contrario, forne<;a uma 
socializa<;ao ao trabalhador para uma melhor adapta<;ao na hierarquia industrial e 
burocratica, caracteristica determinante do modele produtivo exigido pelo sistema 
capitalista. 
A educac;ao e urn investimento, pois a ideia de capital humano e que as 
pessoas investem em educac;ao visando retornos futuros, e sendo aceita essa ideia 
e necessaria chamar a atenc;ao para a necessidade de concentrar recursos, tanto 
publicos como privados, no capital humano. 0 que acarretara na melhoria das 
condic;oes sociais da populac;ao. Para medir as atividades economicas Schultz 
defendeu a ideia de que a educac;ao e tao importante quanto a acumulac;ao de 
capital para o desenvolvimento economico. 
2.2 CAPITAL HUMANO E PRODUTIVIDADE 
Antes de empreender-se a produc;ao de qualquer riqueza, deve-se estar na 
posse dos fatores ou elementos da produc;ao. Tais fatores, no estado atual da 
sociedade, sao os seguintes: natureza, trabalho e capital. Muitos economistas 
incluem a organizac;ao como elemento essencial a produc;ao economica. 
A produc;ao, no dizer de Guitton (1971 p.29), representa uma criac;ao de 
utilidade, que se faz pelo trabalho do homem, por meio dos elementos e das forc;as 
que encontra na natureza e dos instrumentos que ele mesmo fabrica. Porem a 
produc;ao, em sentido amplo, nao subentende apenas a transformac;ao mediante a 
qual bens materiais adquirem suas formas fisicas caracteristicas; compreende, 
tambem, as atividades ou servic;os que satisfazem, direta ou indiretamente, as 
necessidades humanas, constituindo-se, do mesmo modo, como bens economicos. 
Aumentar a produtividade e produzir cada vez mais e/ou melhor com cada 
vez menos. Pode-se, pois, representar a produtividade como o quociente entre o 
que a empresa produz (output) eo que ela consome (input). 
Umbreit, Hunt e Kinter citados por Soares (1997) assim se expressam: 
"chama-se fator de produc;ao qualquer coisa que contribua para o processo 
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produtivo. Em geral, classificam-se os fatores de produc;ao em quatro grandes 
grupos": 
a) Terra -sao todos os recursos naturais. lnclui nao apenas as propriedades agricolas, 
mas tambem florestas, minas, sitios com energia hidraulica e todas as demais 
dadivas da Natureza; 
b) Capital- sao todos os bens materiais produzidos como intuito de auxiliar no processo 
posterior da produc;ao (nao inclui, naturalmente, bens de consume); 
c) Trabalho -sao os servic;os humanos; 
d) Capacidade empresarial - e o tipo especial de servic;o humano relacionado com a 
organizac;ao e a administrac;ao das atividades economicas. A capacidade empresarial 
envolve nao apenas o controle da empresa, mas tambem a aceitac;ao dos riscos 
decorrentes da propriedade (SOARES, 1997, p. 153). 
Os fatores recursos naturais, trabalho e capital devem ser combinadas 
tecnicamente pela unidade produtora ou empresa. Eventuais considerac;oes com 
relac;ao a estes fatores, alheias a sua propria natureza, podem determinar serias 
conseqOencias para a vida economica, afetando os principios cientificos 
informadores da economia. Em sentido economico, entende-se por trabalho a 
atividade consciente do ser humano, encaminhada a produzir urn valor economico. 
Trabalho e o desenvolvimento ordenado das energias humanas (psiquicas 
ou fisicas) dirigido para urn sentido economico. Representa o fator ativo da produc;ao 
e e considerado o seu verdadeiro agente. Para ser considerado como elemento ou 
agente da produc;ao, deve o trabalho ser voluntario e regular, ou continuado; e sera 
economico ou tera conteudo economico, quando objetivar a consecuc;ao dos meios 
indispensaveis para a satisfac;ao das necessidades humanas (GASTALDI, 1985 
p.16). 
Muitas divisoes existem, classificando o trabalho conforme a sua natureza 
e modos de execuc;ao Alguns economistas pretendem que, quanta a sua natureza, 
seja o trabalho dividido em duas grandes categorias: trabalho material ou corporal, 
quando existe a predominancia da forc;a ou da energia fisica, e trabalho imaterial, 
quando nele predomina o esforc;o espiritual ou intelectual. Deve-se distinguir, porem, 
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na sua execu9ao, o qual a finalidade principal do desenvolvimento das energias 
psiquicas e corporais. Muitas vezes urn trabalho pode ser essencialmente 
"espiritual", quando dirigido para a cria9ao de urn bern imaterial (escultor, pintor, 
poeta); o trabalho corporal entra apenas como auxiliar mecanico. Por outro lado, 
mesmo o trabalho mais rudimentar, de urn simples lenhador, embora corporal ou 
fisico, sempre possui algo espiritual ou intelectual. Assim, por produtividade do 
trabalho entende-se a quantidade de produto ou rendimento que se obtem pela 
apliCayaO deste a produyaO. 
Nenhum dos elementos ou fatores da produ9ao podera produzir 
isoladamente; em tais condi96es, a produtividade do trabalho depende da sua 
combina9ao com os demais elementos - natureza e capital - a fim de se obter urn 
rendimento economico compensador (GASTALDI, 1985 p.22). 
Para aumentar a produtividade de uma organiza9ao humana, deve-se 
agregar o maximo de valor (maxima satisfa9ao das necessidades dos clientes) ao 
menor custo. Nao basta aumentar a quantidade produzida, e necessario que o 
produto tenha valor, que atenda as necessidades dos clientes. 
Condicionando a produtividade do trabalho, depara-se com o principio da 
sua economicidade, procurando tornar o trabalho o mais produtivo possivel, 
adquirindo a maior quantidade possivel de riquezas economicas com o minimo 
possivel de dispendio de energias. Tal objetivo, alem dos requisites referidos, 
intrinsecos a todos os fatores combinados, podera ser conseguido do seguinte 
modo: trabalhando no melhor tempo, no melhor Iugar e do melhor modo. 
Para Gitlow (1993 p.85), quanto maior a produtividade de uma empresa, 
mais util ela e para a sociedade, pois esta atendendo as necessidades dos seus 
clientes a urn baixo custo. 0 seu lucro decorrente e urn premio que a sociedade lhe 
paga pelo born servi9o prestado e urn sinal de que deve crescer e continuar a servir 
bern. 
A produtividade em sentido economico e dada pelo rateio entre o que e 
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produzido, e o que e requerido para produzir. Usualmente esse rateio se apresenta 
na forma de uma media, expressando o total de output de uma dada categoria de 
bens, dividido pelo total de input. 
Erdmann (1998, p. 11) afirma que "o ato de produzir implica em 
transformar". Essa transforma<;ao significa uma mudan<;a em urn insumo de urn 
estado inicial para urn estado final desejado. A diversidade de conceitos que pode 
assumir a produtividade e conseqOencia da diversidade de objetivos de diversos 
agentes sociais. A produtividade s6 se define em rela<;ao a urn objetivo. 
Segundo Devescovi e Toledo (1989, p. 3), a defini<;ao de produtividade 
como rela<;ao entre resultados e recursos aplicados, "decorre de uma visao generica, 
que coloca a empresa como urn sistema, cujos processos internos nao sao 
explicitados". 
A conceitua<;ao de produtividade tern uma ampla abrangencia, Uma delas, 
talvez a mais tradicional, e a que considera a produtividade como a rela<;ao entre o 
valor do produto e/ou servi<;o produzido e o custo dos insumos para produzi-lo. 
Assim, a produtividade depende essencialmente do output, ou seja, o numerador da 
fra<;ao, e do input, lsto e, 0 denominador. 
Em 1950 a Comunidade Economica Europeia apresentou uma defini<;ao 
formal de produtividade como sendo "o quociente obtido pela divisao do produzido 
(output) por urn dos fatores de produ<;ao". Dessa forma, pode-se falar da 
produtividade do capital, das materias-primas da mao-de-obra etc. E quanto a este 
aspecto, destaca-se o conceito de Solow para medir a produtividade, abordado na 
pagina 24 do presente estudo. 
Varios sao os fatores que determinam a produtividade de uma empresa, 
merecendo destaque: 
a) Rela<;ao capital - trabalho, que indica o nivel de investimentos em 
maquinas, equipamentos e instala<;oes em rela<;ao a mao-de-obra 
empregada. E sabido que a medida que urn parque industrial 
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envelhece, ele perde produtividade. As substitui96es de equipamentos 
sao feitas sempre no sentido de obten9ao de melhorias na 
produtividade. E tendencia manifesta nas novas instala96es a 
implanta9ao de linhas automatizadas, com o emprego de tecnicas de 
manufatura integrada por computador Computer Integrated 
Manufacturing (CIM); 
b) Mudan9as na mao-de-obra decorrentes de altera96es de processos 
produtivos, onde pessoal com maior grau de instru9ao faz-se 
necessaria. Hoje nao adianta ter mao-de-obra barata, se a mesma nao 
e produtiva. Na era do knowledge worker, ou seja, o trabalhador com 
conhecimentos, seus elevados custos sao mais do que recompensados 
por sua produ9ao; 
c) lnova9ao e Tecnologia sao grandes responsaveis pelo aumento da 
produtividade nos ultimos anos. Assim, investimentos em pesquisa e 
desenvolvimento (P&D) dao indicativos das perspectivas de aumento 
da produtividade a medio e Iongo prazos; 
d) Fa to res gerenciais relacionados com a capacidade dos 
administradores de se empenharem em programas de melhoria de 
produtividade em suas empresas; 
e) Qualidade de vida, que reflete a cultura do ambiente em que a 
empresa se situa. Muitas organiza96es preocupam em melhorar a 
qualidade de vida de seus colaboradores, na certeza de que o retorno 
em termos de produtividade e imediato. 
0 crescimento da firma pode ser descrito pela teoria penrosiana, cujo 
processo baseia-se na expansao do estoque de conhecimentos. Com o tempo, a 
acumula9ao de conhecimento permite a utiliza9ao mais eficiente dos recursos 
disponiveis dentro da firma. Possibilitando o aproveitamento de oportunidades que, 
ate entao, nao eram acessiveis. Assim, os limites para o crescimento da firma sao 
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temporaries, podendo ser superados ao Iongo do tempo, atraves da cria9ao de 
novos recursos. 
Penrose (1995) citada por Correa (2006) afirmou que "existem tres classes 
de explica96es para a existencia de limites para o crescimento da firma: capacidade 
gerencial, mercado de fatores e produtos, e incerteza e risco". A primeira se refere 
as condi96es de dentro da firma; a segunda esta relacionada com condi96es 
externas a firma, e a terceira e uma combina9ao de fatores internos e externos. 
0 limite gerencial se origina dos limites fisicos impastos pela natureza em 
rela9ao ao numero de atividades realizadas. Portanto, existem limites naturais para a 
expansao de qualquer atividade pelo menos durante urn determinado periodo de 
tempo. Esses limites nao sao imutaveis e podem ser modificados a medida que se 
adquire mais conhecimento ou mais recursos. 0 aprendizado e consequentemente a 
aquisi9ao de novos conhecimentos pode dar-se de diversas maneiras. Entre estas: 
learning-by-doing4, learning-by-using e learning-by-interacting (ROSEMBERG, 1982; 
LUNDVALL, 1989 citados por CORREA, 2006, p. 12). 
A produtividade fisica do trabalho pode ser expressa na razao entre a 
produ9ao e o numero de trabalhadores. Ou levando em considera9ao aspectos 
economicos, definindo produtividade financeira como a rela9ao entre a Receita 
Operacional Liquida (ROL) e o numero de trabalhadores. Ou, ainda, produtividade, 
atraves do valor adicionado5, medido pela razao entre o Lucro Operacional Bruto 
4 0 termo learning-by-doing foi introduzido por Kenneth Arrow, em 1962 (citado por Andersen e 
Lundvall, 1988) como objetivo de explicar o crescimento da produtividade (CORREA, 2006, p.12). 
5 Desenvolvido ha 200 anos, o conceito de valor adicionado ou valor agregado e comumente utilizado 
para medir a produtividade e tern sido utilizado pelas empresas japonesas com grande sucesso 
quando comparam a produtividade entre empresas e setores, como uma ferramenta gerencial, como 
base na melhoria da rela9ao da empresa com os trabalhadores e para melhor distribui9ao dos 
resultados. E representado com a riqueza gerada atraves do processo produtivo como resultado das 
vendas quando subtrafdos os valores pagos a fornecedores. 0 conceito de valor agregado preve que 
toda a riqueza gerada pela empresa deva ser distribufda entre os seus criadores atraves de salaries, 
beneffcios, Iuera, taxas governamentais e juros para os investidores. Atraves deste indicador e 
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(LOB) e o numero de trabalhadores. 
Diorio (1980, p. 89) sugere uma definic;ao de produtividade, "estreitamente 
associada a noc;ao de eficacia". Segundo o autor, produtividade e "a economia dos 
meios de produc;ao na busca de urn determinado objetivo; e uma combinac;ao da 
eficacia e da eficiencia, ou seja, o alcance de resultados com a melhor utilizac;ao 
possivel dos recursos". 
A produtividade dos grupos que hoje dominam a forc;a de trabalho, 
trabalhadores com conhecimento e trabalhadores em servic;os, sera o maior e mais 
dificil desafio a ser enfrentado pelos gerentes nos paises desenvolvidos nas 
pr6ximas decadas (RUSSOMANO, 1995). 
A definic;ao tecnica de produtividade e urn conceito simples corresponde a 
relac;ao entre os recursos empregados e os resultados obtidos, ou seja: output e a 
mercadoria ou o servic;o obtido no final do processo e input sao os recursos 
utilizados na produc;ao ou venda de servic;os. Portanto, a produtividade pode ser 
definida como a otimizac;ao do uso dos recursos empregados (inputs) para a 
maximizac;ao dos resultados desejados (outputs). 
lsto significa que, no processo de transformac;ao dos recursos, o valor 
agregado aos produtos e servic;os resultantes deve levar ao crescimento e ao 
desenvolvimento da riqueza da organizac;ao e do pais. No entanto, vale destacar 
que produtividade nao equivale a produc;ao. A produc;ao esta diretamente 
relacionada ao total de output produzido, enquanto a produtividade esta relacionada 
ao total produzido por unidades de input utilizadas. Neste sentido, urn aumento de 
produc;ao nao corresponde necessariamente a urn aumento de produtividade. 
As mudanc;as na organizac;ao industrial ocorrem primordialmente por 
motivos de eficiencia. Considere-se que as transac;oes economicas possam ocorrer 
possfvel verificar qual a riqueza gerada no processo de produc;ao e como foi feita sua distribuic;ao 
entre os que contribufram para sua gerac;ao. A analise do valor agregado se apresenta como uma 
excelente ferramenta de apoio ao processo de decisao de marketing, reduc;ao de custos e 
investimentos e tambem pode incluir os empregados nos programas de melhorias nas empresas visto 
que estes sao partes beneficiadas (DURSKI, 2000 citada por PEREIRA, 2000, 43). 
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de duas maneiras: impessoalmente, atraves do mercado, ou atraves de contratos 
entre determinados agentes. Neste caso, a produtividade do trabalho passa a 
associar a qualidade do trabalho ao capital humano da empresa. Conforme afirma 
Sveiby (1998, p. 33) "as informac;oes tornam-se inuteis sem o conhecimento do ser 
humano para aplica-las produtivamente". 0 autor ainda menciona que, "o 
conhecimento e 0 mais importante dos ativos intangiveis e, para gerencia-lo, e 
necessaria saber a melhor maneira de transferi-lo. 0 conhecimento pode ser 
transferido de uma pessoa para outra de duas maneiras diferentes: por meio da 
informac;ao6 ou da tradic;ao7". 
Leibenstein, citado por Kendrick (1961 p.61) desenvolveu a abordagem de 
que, fatores gerenciais e motivacionais (organizac;ao do trabalho, motivac;ao, 
supervisao, monitoramento e controle da mao-de-obra etc.), tinham uma contribuic;ao 
muito mais significativa para a produtividade, do que mesmo a eficiencia. 
0 calculo da eficiencia (desempenho}, sobre as medidas de produtividade, 
com a qual a unidade produtiva converte recursos chaves em outputs, permitindo 
uma analise do comportamento dessas produtividades no tempo, de modo que uma 
medida de desempenho da produtividade de fator total seja conhecida, explica 
duvidas colocadas conforme as observac;oes de Hayes et. a/ (1998, p. 142), tais 
como: "qual e o desempenho operacional efetivo de nossa unidade produtiva?", 
"quais sao as atividades que estao operando particularmente bern, e que atividades 
apresentam baixo desempenho?", "a que resultados devemos chegar, para 
melhorarmos nossa posic;ao competitiva?" 
De outro modo, com a elevac;ao dos padroes de concorrencia, as 
empresas veem-se obrigadas a ajustar seus sistemas gerenciais, cortando custos, 
6 A informac;ao transfere conhecimento de uma forma indireta por meio de veiculos como palestras e 
apresentac;Oes audiovisuais (SVEIBY, 1998, p. 33). 
7 A tradic;ao transfere conhecimento de forma direta de pessoa para pessoa, por meio do aprendizado 
pela pratica (SVEIBY, 1998, p. 33). 
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aumentando a qualidade de seus produtos, entre outras medidas, a fim de enfrentar 
a acirrada concorrencia no ambito mundial. 
Para Fourastie (1985, p. 54) a "definigao exata de produtividade e 
relativamente complexa, deve-se levar em consideragao nao apenas uma produgao, 
geralmente complexa, mas tambem os fatores de produgao". Refere-se a 
"produtividade como uma produgao fisica e nao uma avaliagao de valor. E completa 
afirmando: a nogao mais usual da produtividade e do trabalho humano. Quando se 
fala de produtividade sem outra qualificagao ou precisao, trata-se de produtividade 
do trabalho" (FOURASTIE, 1985, p. 54). 
Chama-se "produtividade o quociente de produgao por urn de seus fatores" 
(FOURASTIE, 1985, p. 60). Tais fatores sao, geralmente, o trabalho humano e o 
capital, de modo que sao eles principalmente os que se consideram como divisor, ao 
calcular-se a produtividade. A produtividade do trabalho e a produgao pelo tempo 
que dura esse trabalho. Esta relagao reveste-se de significado cientifico quando se 
precisa, de urn lado a natureza das condigoes tecnicas da produgao que figuram no 
numerador, e de outro, os elementos contidos no calculo do denominador. 
Becker (1964) considera que os trabalhadores ampliam a sua 
produtividade ao aprender novas habilidades ou ao aperfeigoar as que ja possuiam 
atraves do trabalho. Classifica investimento em capital humano em: treinamento no 
trabalho, atraves das escolas e outros conhecimentos, que incluem informagoes 
sabre o sistema economico e as possibilidades da produgao e consumo e sistema 
politico e social (CRAWFORD, 1994, p. 125). 
Pode-se medir as diferengas relativas de produtividade comparando-se os 
resultados obtidos por uma firma, uma industria etc., ou ainda a produtividade de 
duas ou mais unidades de produgao. Para a TCH, chama-se mercados internos de 
trabalho (internal labor markets), criados a partir da especificidade do capital humano 
dentro da firma. Deve haver entre empregador e empregados o estabelecimento de 
urn contrato que vise a eficiencia na redugao dos custos ex ante e ex post de 
transagao (em qualquer de seus componentes). 
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Segundo Sanford Jacoby (1990) isso resulta num conjunto de adaptac;oes 
as forc;as que promovem a eficiencia alocativa ou transacional, mas tambem numa 
contrapartida eficiente do empregador em conceder os incentivos pactuados, que 
sao formados e desejados pelos empregados de acordo com especificidades sociais 
e hist6ricas. Se tais condic;oes nao forem satisfeitas, entao nao se chega a urn 
contrato eficiente e pode-se estar diante do exercicio unilateral do poder. 
0 conceito de produtividade restrito ao processo produc;ao aparentemente 
e mais adequado a avaliac;ao da eficiencia de desempenho de empresas que atuam 
em "mercados cativos", ou seja, em mercados de compras e vend as relativamente 
fechados a concorrencia e com maior grau de controle por parte da empresa. Esse 
conceito tambem tende a enfatizar a importancia dos recursos de produc;ao tangiveis 
(maquinas, instalac;oes, quantidade de materias-primas e de trabalho etc.) no 
processo produtivo da empresa. Alem disso, a partir desse conceito, as relac;oes 
entre produtividade e lucratividade - o motum da empresa dificilmente podem ser 
diretamente estabelecidas. 
Sob este prisma salienta-se que, 
0 setor moveleiro da Regiao Metropolitana de Curitiba (RMC) e originario das empresas 
madeireiras que se instalaram na regiao e a partir daf desenvolveram suas fabricas de 
m6veis baseadas em urn mercado regional e cativo, cuja existencia nao exigiu grandes 
melhorias nos processes. Como conseqoencia deste estado contemplative do mercado, 
muitas destas empresas fecharam suas portas cedendo Iugar a empresas de outras 
regioes do proprio estado ou do pais. A reducao de mercado proporcionada pela entrada 
de empresas de outras regioes, no comercio de m6veis, tern dificultado o crescimento da 
industria local (PEREIRA, 2000, p. 6) [grifo nosso]. 
A inserc;ao de novas tecnologias nos ambientes de produc;ao caracteriza o 
acima exposto e, diante disto, ha necessidade de uma rapida conversao de 
tecnologias e produtos. 
Conforme menciona Pereira (2000, p. 5), 
Este processo de inovacao tecnol6gica nao e diferente nas empresas do setor moveleiro 
da Regiao Metropolitana de Curitiba (RMC) que em sua maioria, sao classificadas pela 
Federacao das lndustrias do Estado do Parana como micro e pequenas, pais seu corpo 
funcional nao atinge 1 00 funcionarios. Estas empresas possuem urn a disponibilidade 
financeira limitada para investimentos em tecnologias de processo ou de informacao. Em 
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razao deste porte e limita9oes financeiras, o corpo gerencial e constituido por membros da 
familia do proprietario ou pelos funcionarios mais antigos na organiza9ao, nao havendo 
disponibilidade em nenhum dos casos de programas para a atualiza9ao gerencial ou 
tecnol6gica e desta maneira o corpo gerencial desconhece o potencial representado pelo 
conhecimento e sua gestao. Desta forma, a inexistencia de uma base capacitada para 
utiliza9ao dos novos recursos tecnol6gicos e de processo podem tornar-se inuteis se as 
pessoas nao estiverem preparadas para acessa-las e utiliza-las em beneficio da 
organiza9ao e sua produtividade. 
Atualmente, sem produtividade ou sem a eficiencia do processo produtivo, 
dificilmente uma empresa vai ser bem-sucedida ou ate mesmo sobreviver no 
mercado. Dado o acirramento da concorrencia, a gestao da produtividade esta se 
tornando urn dos quesitos essenciais na formula9ao das estrategias de 
competitividade das empresas. 
2.3 CAPITAL HUMANO E COMPETITIVIDADE 
A situa9ao economica atual faz com que as empresas tenham uma maior 
preocupa9ao em se tornarem mais eficientes e competitivas. Do ponto de vista 
pratico, estas empresas buscam maior produtividade e melhoria de qualidade para 
seus produtos e servi9os. As empresas tendem a se concentrarem mais no seu 
neg6cio principal. A tentativa de fazer o maximo possivel de tudo na propria 
empresa, em geral, reduz a capacidade competitiva, uma vez que e dificil manter 
excelencia em tudo. 
A competi9ao e urn dos conceitos centrais da economia e expressa a 
rivalidade entre agentes economicos e grupos de agentes reunidos num ambiente 
competitive, os mercados ou as industrias. Os primeiros economistas, entre os quais 
Adam Smith, nao tinham necessidade de definir a competi9ao com rigor exatamente 
porque o seu contrario, a ausencia de competi9ao, ou monop61io, existia apenas 
excepcionalmente. 
Como Crawford (1994, p. 122) destaca, 
0 tema da competitividade tern sido uma presen9a marcante e crescente na analise 
econOmica do desempenho de empresas, industrias e paises na ultima decada. Apesar 
das dificuldades que apresenta para a formula9ao te6rica e, talvez principalmente, para a 
mensura9ao, envolvendo indicadores por vezes tao complicados quanto pouco objetivos, 
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tem atraido um interesse surpreendente nao s6 entre economistas, administradores e 
profissionais afins, como tambem de governos, formuladores de politica, agencias oficiais 
nacionais e internacionais, empresarios e mesmo da imprensa. Tudo pareceria indicar que 
se trata de mais um modismo de epoca, tendo como cenario a chamada terceira revoluc;ao 
industrial, como pano de fundo o processo de globalizac;ao produtiva e financeira, como 
atores os grandes grupos transnacionais globalizados, como palco a economia mundial e 
como enredo a concorrencia capitalista em nova fase de acirramento. 
Os ganhos decorrentes da competitividade sao alcan9ados quando se 
busca e se consegue oferecer vantagens aos seus demandantes em rela9ao aos 
seus concorrentes. As vantagens se expressam na forma de inova9ao, menor pre9o, 
mais qualidade, maior rentabilidade e menor risco. Conseguidas as vantagens, elas 
precisam ser conhecidas e o produto ou servi9o ser acessivel. Obter as vantagens 
depende de urn conjunto de fatores internes e externos a empresa que tornam 
possivel a sua viabilizayao. Estes incluem a forma de organiza9ao das empresas e 
dos paises envolvidos no processo. Menor pre9o envolve os custos empresa e os 
custos pais; a inova9ao e resultado da mobilizayao em pesquisa proporcionando 
avan9os tecnol6gicos que sejam difundidos seja para a empresa ou para a 
sociedade; qualidade, melhoramentos, eficiemcia, dinamismo dependem de pessoal 
qualificado (educa9ao e treinamento) disposto a agregar estes valores aos produtos 
ou servi9os e de estrutura ou organiza9ao que viabilize a motivayao e sua 
implanta9ao. 
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2.4 VISAO SCHUMPETERIANA 
Schumpeter (1912) proporciona uma nova visao na ideia tradicional de 
competigao, apresentando-a como urn processo de "destruigao criadora" 
proporcionado pelas inovagoes de produtos, de processos e pelos novos metodos 
de organizagao 
A visao Schumpeteriana torna basicamente irrelevante o tradicional 
conceito de competigao perfeita. Este novo tipo de competigao - pela inovagao -
redefine para sempre a natureza do capitalismo e ao mesmo tempo, amplia o 
escopo de atuagao das firmas e empresas, que se tornam agora os agentes de seu 
proprio destino. Para uma empresa competitiva; 
... cad a comprador e cad a vended or e urn to mad or de pre~;os, isto e, nao con segue afetar 
o pre~;o de mercado. A oferta em concorrencia perfeita e mais verossimil quando urn 
grande numero de firmas fabrica urn produto padronizado, existe livre entrada e saida da 
industria, e os clientes podem verificar com facilidade que os produtos de diferentes firmas 
de fato sao os mesmos (SCHUMPETER, 1912, p. 54). 
Sob esta 6tica, e necessaria existirem gestores que promovam uma 
reformulagao da visao estrategica em torno de como criar valor para a sociedade, 
esse prop6sito permitira a emergencia da estrategia a partir de dentro da 
organizagao, mas especificamente, na forma de capital humano. 
2.5 VISAO AMPLIADA DE PRODUTIVIDADE, DESENVOLVIMENTO E 
COMPETITIVIDADE 
Passados mais de 60 anos da elaboragao do ramo da ciencia economica 
conhecido como "economia do desenvolvimento"8, pode-se afirmar que os fatores 
8 0 campo te6rico da "economia do desenvolvimento" floresceu com os trabalhos classicos de 
Rosenstein-Rodan (1943) e Lewis (1954), tendo alcan~;ado seu apice com Hirschman (1958) [para 
uma resenha, ver Stern (1989) e Krugman (1993)]. Por mais rico que tenha sido esse referido campo 
de pesquisa academica, na maior parte dos modelos iniciais tanto o problema do desenvolvimento 
economico em paises pre-industrializados como tambem as solu~;oes te6ricas apontadas para a sua 
26 
imprescindiveis - bern como os mecanismos de politica economica recomendados -
para propiciar o desenvolvimento economico e social de urn pais podem ser 
enquadrados, grosso modo, em dois modelos te6ricos amplos: o neoclassico Solow 
(1956 e 1957), mas tambem incluindo os novos modelos de crescimento end6geno; 
e o neo-schumpeteriano (sobretudo os de linhagem evolucionista). Esta se9ao 
pretende fazer uma discussao dos aspectos te6ricos e das implica<;:oes e/ou 
sugestoes de politica economica (notadamente industrial) inerentes a ambos os 
modelos. 
0 modelo economico de Solow9 que estuda o crescimento da economia de 
urn pais em urn Iongo periodo, serve de referencial para a abordagem em questao 
neste estudo. Solow apresentou como fonte de crescimento economico: a 
acumula9ao de capital, o crescimento da for9a de trabalho e as altera96es 
tecnol6gicas assim como preocupou-se em demonstrar que o produto per capita e 
uma fun9ao crescente da razao entre capital e trabalho. 0 capital por trabalhador K, 
tern urn rendimento decrescente. Entao, chegando a esse ponto de equilibria nao 
adianta investir mais no trabalhador, que esta na situa9ao da poupan9a per capita 
igual ao alargamento do capital porque nao se estara maximizando a produtividade 
deste trabalhador. Assim o condicionante do crescimento economico e a taxa de 
crescimento da for9a de trabalho. 
Nassif (2005, p. 138) ao referir-se ao modelo neo-classico e as novas 
teorias de crescimento menciona que, 
No modele neoclassico tradicional, o motor dinamico do desenvolvimento economico e a 
acumula9ao de capital e o progresso tecnico ex6geno. De acordo com a formula9ao de 
Solow (1956 e 1957}, que constitui a versao mais conhecida do modele, o progresso 
supera9ao foram analisados em uma perspectiva de economias relativamente "fechadas" ao comercio 
internacional. A exce9ao ficou par conta da abordagem crrtica de Prebisch (1949), que, ao elaborar 
uma teoria do (sub)desenvolvimento dos parses latino-americanos a partir das contradi9oes 
existentes nas rela9oes economicas (notadamente comerciais) entre os parses centrais e perifericos, 
deixou como heran9a um enfoque te6rico - as conhecidas "teses da Comissao Economica para a 
America Latina e o Caribe (Cepal)" - em que os problemas destes ultimos passaram a ser analisados 
em perspectiva global (NASSIF, 2005, p. 138). 
9 MODELO ECONCMICO DE SOLOW. Disponrvel em: <http://pt.wikipedia.org/wiky/modelo_de_ 
solow>. Acesso em: 05 jan. 2007. 
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tecnico atua como o principal fator determinante do crescimento de Iongo prazo. Solow 
(1957), em especial, mostrou que o progresso tecnico pode ser decomposto tanto pela 
produtividade dos fatores em termos individuais quanta pelo crescimento da produtividade 
total dos fatores (PTF). Dessa forma, expressando o produto real Y = F (K, L, t), onde K e 
o estoque de capital, L o tamanho da forc;:a de trabalho e t o tempo, e diferenciando com 
relac;:ao at, obtem-se10: 
Sabre este aspecto Nassif (2006, p. 138) comenta ainda que, 
Em que pese o pioneirismo da contribuic;:ao de Solow, a insatisfac;:ao com a rigida 
separac;:ao entre o processo de acumulac;:ao de capital e o progresso tecnol6gico ensejou 
algumas tentativas, na decada de 1960, de formulac;:ao de urn modelo em que a tecnologia 
pudesse ser incorporada efetivamente como forc;:a desencadeadora de crescimento 
econOmico, vindo a ser incluida, portanto, como variavel end6gena. 0 trabalho mais 
promissor nesse sentido- embora nao conclusive- foi o de Arrow (1962), que procurou 
mostrar as implicac;:oes, sabre o crescimento, das externalidades inerentes ao processo de 
learning-by-doing. 
E Nassif (2005, p. 138) comenta que, "a tentativa de incorporar o progresso 
tecnico como variavel end6gena fundamental do crescimento economico, a Iongo 
prazo, veio a alcan9ar urn dos seus pontos culminantes, no ambito da abordagem 
neoclassica, com os trabalhos de Romer 11 ( 1986 e 1990) e Lucas ( 1988)". 
0 autor continua afirmando que no modelo de Lucas (1988) citado por 
Nassif (2005, p. 138), "o crescimento economico poderia ser assegurado 
indefinidamente, contanto que o estoque de capital humano - diferentemente do 
estoque de capital ffsico - fosse incrementado a uma taxa constante ao Iongo do 
tempo". 
10 onde. = KFKIY e 1;J = LFUY sao, respectivamente, as parcelas de contribuic;:ao do capital e do 
trabalho ao crescimento (as sobrescritos da equac;:ao denotam as derivadas parciais, isto e, as taxas 
instantaneas de crescimento no tempo). Com isso, enquanto as dais primeiros termos do segundo 
membra da equac;:ao avaliam a contribuic;:ao do incremento dos inputs fatoriais ao crescimento 
econOmico, o ultimo refere-se ao progresso tecnico, tido como o residua que explica a expansao da 
PTF (NASSIF, 2005, P. 138). 
11 ROMER, Paul M. Increasing returns and long-run growth. Journal of Political Economy, v. 94, p. 
1.001-1.037, 1986. ROMER, Paul M. Endogenous technological change. Journal of Political 
Economy, Supplement to n° 5, v. 98, p. S71-102, 1990 citado par Andre Nassif I 2005. 
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A competitividade empresarial e em principia transit6ria e resulta de fatores 
mutaveis que operam no ambito de empresas como instala<;oes, processes de 
trabalho, investimento em pesquisa e design, estrategias de crescimento. 
A globaliza<;ao da economia afeta a abrangencia do conceito de 
competitividade, bern como de padrao de concorrencia, por expandir o espa<;o onde 
as empresas vao se defrontar, ao transpor as fronteiras do territ6rio nacional. 
T omando por base a concorrencia globalizada, entende-se por competitividade a 
capacidade (das firmas atuando na industria brasileira) de superar os rivais (firmas 
de outros paises) na disputa pelo mercado mundial e pelo mercado interne. Neste 
sentido, o locus da rivalidade da disputa e o comercio mundial. Por conseguinte, o 
padrao de concorrencia passa a corresponder a industria mundial e a firma 
competitiva e aquela que adota as estrategias deste padrao. 
Firma competitiva corresponde a uma das muitas produtoras no mercado, 
possui curva de demanda horizontal e e uma tomadora de pre<;os no mercado, 
vende muito ou pouco ao mesmo pre<;o, para a firma competitiva o custo iguala ao 
custo marginal. 0 pre<;o excede a receita marginal, assim seu pre<;o excede ao custo 
marginal. 
Coutinho e Ferraz (1994, p. 93) afirmam que, 
A construgao da competitividade, consentanea a 3a. Revolugao Industrial, nao pode 
prescindir de fundamentos sociais, como educagao basica universalizada, elevada 
qualificagao da forga de trabalho, novas formas de organizagao do processo de produgao, 
relagOes de trabalho cooperativas e mercados que exigem qualidade. Em suma, 
fundamentos que significam um minima de eqOidade na sociedade. De outro lado, e 
essencial reconhecer que os processos espontaneos de busca da competitividade, 
atraves do jogo das forgas de mercado, tendem a provocar efeitos adversos em materia 
de emprego e salarios (e, portanto, de equidade social). 
A economia mundial esta passando por uma grande transforma<;ao que se 
manifesta tanto na base produtiva quanta nos ambitos financeiro e politico. Essas 
mudan<;as tern se refletido sabre diversos mercados e estao, de algum modo, 
associadas a emergencia da denominada Terceira Revolu<;ao Industrial; a forma<;ao 
de blocos economicos, ao grande aumento do volume de recursos transacionados 
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no sistema financeiro internacional e ao fortalecimento do neoliberalismo como a 
expressao politica deste novo processo. 
As empresas, para aumentarem sua competitividade e conquistarem novos 
mercados, tern efetuado uma ampla reformulac;ao das suas estruturas produtivas 
visando reduzir custos e melhorar a qualidade dos produtos. lsto, de maneira geral, 
implica na substituic;ao dos principios fordistas de produc;ao, baseados na rigida 
divisao do trabalho, na prescric;ao individual de tarefas e na falta de autonomia dos 
operarios na definic;ao dos metodos de trabalho por novos principios pautados pela 
flexibilidade e pela capacidade de oferecer respostas rapidas e eficientes em 
contextos marcados pela mudanc;a e pela incerteza (SOARES, 1997). 
Coutinho e Ferraz (1994, p. 95}, seguem comentando, que a 
competitividade encontra-se cada vez mais fundada em condic;oes sistemicas de 
natureza social, que abrangem quatro dimensoes essenciais: 
a) o reconhecimento e a legitimac;ao politica e social dos objetivos de 
competitividade, o que requer urn compromisso minima entre 
competitividade e eqUidade; 
b) a qualidade dos recursos humanos envolvidos nos processes 
produtivos e na gestao das empresas, em materia de sua qualificac;ao, 
escolaridade, capacitac;ao e grau de iniciativa; 
c) a maturidade, o respeito e o mutuo reconhecimento entre capital e 
trabalho em materia de negociac;oes trabalhistas, que resultam em 
sistemas de remunerac;ao que distribuem eqUitativamente os ganhos de 
prod utividade; 
d) o envolvimento amplo e consciente dos consumidores quanta as 
exigencias de qualidade e de conformidade dos produtos as normas de 
saude, meio ambiente e seguranc;a e a padronizac;ao tecnica envolvida. 
Com referenda aos aspectos internos das organizac;oes o papel da 
qualidade dos recursos humanos se estende a todo complexo produtivo desde a 
gestao ate a linha de produc;ao; vale destacar que e importante o conhecimento das 
empresas nos seus diferentes departamentos: marketing, financeiro, administrative. 
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Assim, o processo de avaliac;ao da importancia do capital humano nao poderc3 ser 
exclusivamente na linha de produc;ao. 
0 sistema produtivo voltado para o desenvolvimento com competitividade e 
o mesmo que ocupa trabalhadores qualificados e, portanto, se preocupa com a 
educac;ao e o sistema educacional. 
0 trabalhador qualificado, ocupado em func;oes densas e exigentes e cuja 
atividade e retribuida adequadamente, preocupa-se com o seu aprimoramento 
pessoal e com a educac;ao familiar, assim como tern possibilidades de ascender a 
padroes de consume superiores em termos dos tipos de produtos e dos seus 
respectivos atributos, tornando-se urn consumidor que seleciona os produtos e 
servic;os e exige qualidade. 0 sistema economico voltado para o desenvolvimento 
com competitividade tende, portanto a irradiar os parametres da qualidade, 
garantindo normas institucionalizadas e exigindo o cumprimento de parametres que 
vao, muito alem e sao mais importantes que simples normas legais (COUTINHO e 
FERRAZ, 1994, p. 96). 
0 novo paradigma produtivo, conhecido como "especializac;ao flexivel", 
apresenta tres grandes caracteristicas: a primeira delas sao as inovac;oes 
tecnol6gicas trazidas pela informatica, pela microeletronica e pela descoberta de 
novos materiais, que possibilitaram urn grande aumento da produtividade e uma 
maior flexibilidade dos processes produtivos. A partir disto, pode-se dizer que ha 
uma expansao das relac;oes existentes ate agora. Entra numa nova fase de 
ampliac;ao da divisao do trabalho. 
A segunda e expressa pela mudanc;a das relac;oes entre as empresas, 
onde se dissemina a pratica da terceirizac;ao, que consiste na tentativa de concentrar 
esforc;os naquelas atividades sobre as quais a empresa detem evidentes vantagens 
competitivas, desmembrando parte de suas outras atividades e passando a adquirir 
servic;os e insumos de outras empresas, sejam elas nacionais ou nao. Expressando, 
desta forma, uma tendencia de descentralizac;ao empresarial e desverticalizac;ao 
industrial. 
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A ultima refere-se ao advento de novas processos organizacionais na 
produc;ao e no trabalho interno das empresas que objetivam, fundamentalmente, o 
aumento da eficiencia. Para isso, tem-se procurado diminuir o numero de niveis 
hierarquicos como forma de agilizar a tomada de decisoes por meio, principalmente, 
de uma maior coordenac;ao interna entre as varias areas e departamentos. lsto tern 
possibilitado a major participac;ao do trabalhador na gestao do processo de 
produc;ao. Para tanto, exige-se dele aptidao para trabalhar em equipe, para adaptar-
se a mudanc;as no tipo de atividade que ira desempenhar, para exercer lideranc;a, 
etc, para que isso ocorra a educac;ao e primordial aumentando assim a 
competitividade da empresa. 
Castro (1993, p. 98) menciona que os fatores sistemicos de 
competitividade "[ ... ] adquirem uma posic;ao geografica sem precedentes" "[ ... ] eles 
compreendem quanta a sua area de atuac;ao tanto o nivel empresarial e de mercado 
quanta o institucional e publico, e comportam tanto ac;oes privadas quanta publicas, 
de governo e legislativas". 
Neste sentido, num ambiente empresarial favoravel a absorc;ao de 
inovac;ao, as empresas devem ser dotadas de uma visao sabre tendencias do 
mercado, transformac;ao tecnicas e tecnol6gicas que acontecem neste contexto. As 
trocas de informac;oes entre empresarios podem ser comuns contribuindo para o 
acumulo de conhecimento sabre mercado, clientes e fornecedores. 
Competitividade como a propria concorrencia nao e atributo espontaneo 
dos "mecanismos de mercado" deixados ao seu livre arbitrio e livre curso, mas urn 
resultado, sempre inconcluso e temporario, construido pela ac;ao estrategica, tanto 
privada como publica. 
As transformac;oes sabre o mundo do trabalho as quais, embora diferentes 
na sua forma de manifestac;ao, estao intrinsecamente relacionada. Em primeiro 
Iugar, o crescimento economico nao tern conseguido gerar empregos no ritmo 
necessaria para absorver a populac;ao que ingressa no mercado de trabalho 
assalariado regulamentado e, mais do que isso, os avanc;os tecnol6gicos tern 
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destruldo diversos postos de trabaJho, principaJmente OS intermediaries, que nao 
mais voltarao a ser criados. Segundo Soares (1997, p. 48), tem-se observado uma 
polarizac;ao dos postos de trabalho em "bons" e "maus" empregos, sendo que os 
primeiros tendem a ser destinados aqueles trabalhadores que preenchem melhor as 
novas exigencias do mercado de trabalho, especialmente quanta ao maior grau de 
escolaridade, na medida em que este atributo confere ao trabalhador maior 
capacidade de reciclar seus conhecimentos e, com isso, manter seu emprego ou 
estar apto para disputar com maiores chances novas oportunidades de trabalho. 
Ainda segundo o autor, os principais perdedores sao os trabalhadores com 
muito capital humano especlfico e pouco capital humano geral, os quais sofrem com 
a deteriorac;ao da qualidade e do rendimento do trabalho causada pela depreciac;ao 
acelerada e, em alguns casas, irreverslvel do seu capital humano, diminuindo assim 
a probabilidade e/ou piorando a qualidade de sua reinserc;ao no mercado de trabalho 
ou em atividades relacionadas ao auto-emprego. 
2.6 EXPERIENCIAS EMPIRICAS 
No Brasil existem alguns estudos produzidos sabre o setor moveleiro 
enfocando os aspectos conjunturais sabre a cadeia produtiva da industria 
moveleira12 ; rotatividade de mao-de-obra, nas empresas do ramo madeireiro 
(XAVIER, 2005); ambiental (CASILHA et. at, 2003); design (VENANCIO, 2002) e 
outros que associam o setor moveleiro a gestao do conhecimento (PEREIRA, 2000). 
Por meio destes estudos pode-se obter a contextualizam deste setor no 
Brasil e no Parana. De acordo com Venancio (2002, p. 32) "industria moveleira 
brasileira possui como caracterlstica a segmentac;ao13 de mercado; uma produc;ao 
12 IN: CONGRESSO PARANAENSE DA INDUSTRIA, 2006. Evolw;ao e transforma9ao do perfil 
industrial do Parana. 
13 A segmenta9ao no mercado e o processo de se identificar grupos de compradores com diferentes 
desejos ou necessidades de compras (KOTLER, 1996 citado par VENANCIO, 2002, p.32). 
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extremamente verticalizada (internaliza diversas etapas da produ9ao); e grande 
absor9ao de mao-de-obra". 0 setor de m6veis no Brasil tern sua produ9ao 
classificada em "tres categorias: m6veis residenciais, institucionais e publicos" 
(VENANCIO, 2002, p. 32). 
Venancio (2002, p. 41) menciona que as principais dificuldades que 
influenciam o setor moveleiro no Estado do Parana, foram apontadas no Plano 
Estrategico de Desenvolvimento do Setor Moveleiro na Regiao Norte do Parana14 
(1998) e correspondem dentre outras a: "a) CulturaNisao Empresarial: falta de 
decisao empresarial empreendedora e o baixo nivel profissional e escolar dos 
empresarios"; b) particularmente no que respeita aos recursos humanos, os 
principais problemas encontrados no setor, foram: "a falta de mao-de-obra 
especializada; falta de politica de recursos humanos como plano de carreira, cargos 
e salarios, treinamentos; falta de educa9ao comportamental no local de trabalho; 
baixo nivel de escolaridade dos funcionarios; falta de qualifica9ao profissional do 
representante comercial e dos setores administrative e industrial". 
Venancio (2002, p. 45) comenta que "a industria moveleira possui uma 
caracteristica de rapida absor9ao de mao-de-obra. Porem, o baixo nivel de 
escolaridade e qualifica980 das pessoas e presente". 
Dentre alguns fatores de competitividade na cadeia produtiva da industria 
moveleira do Parana, destaca-se a mao-de-obra. E segundo a pesquisa 
SENAI/CETMAM (1996}15 "o setor mobiliario no Parana caracteriza-se por ter mao-
de-obra, na sua maioria, originaria do meio rural predominantemente masculina 
(85%) e de baixo nivel de instru9ao e qualifica9ao profissional. Ressalta-se ainda, a 
participa9ao de menores, cerca de 3%, que trabalham como auxiliares de produ9ao" 
(VENANCIO, 2002, p. 46). 
14 SIMNSEBRAE/PARANA. Plano estrategico de desenvolvimento do setor moveleiro na Regiao 
Norte do Parana. Relat6rio da Oficina de Planejamento. Cornelio Proc6pio. 1998. 
15 SENAI/CETMAM. Diagn6stico da Industria Moveleira -1996. Curitiba, 1996. 
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Segundo os dados desta mesma pesquisa citados per Venancio (2002, p. 
46), no Setor Mobiliario do Estado, "existe abundancia de mao-de-obra, porem 
despreparada para atender as expectativas das empresas que tern encontrado 
dificuldades para recrutar e treinar pessoal, prejudicando a competitividade das 
empresas". 
Estudos relacionando a Gestae do Conhecimento com o setor moveleiro 
como o desenvolvido per Pereira (2000, p. 88) demonstram que neste setor urn 
projeto de gestae do conhecimento "nao e diferente, tendo ainda como urn 
complicador a necessidade de altera96es na cultura empresarial e das pessoas, que 
devem passar, a partir da implanta9ao do projeto, a compartilhar seus 
conhecimentos, transferindo-os para seus pares com a promessa de receber o 
mesmo em troca". 
Pereira (2000) pesquisou em micro, pequenas e medias empresas do setor 
moveleiro da Regiao Metropolitana de Curitiba composto per 525 industrias que 
representam 11% do total de industrias de transformayao instaladas na regia c. E 
concluiu que com o aumento da concorrencia este setor vern reduzindo sua 
contribuiyao ao valor agregado da industria de transformayao, onde ja contribuiu 
com 9,48% e hoje representa somente 0,72% deste valor (PEREIRA, 2000, p. 88). 
Pereira (2000, p. 89) constatou ainda em seu estudo que, 
estas industrias adotam urn sistema produtivo baseado em linha de produ9ao, utilizando 
representantes para a distribui9ao de seus produtos. As organiza9oes pesquisadas nao 
utilizam, de maneira geral, praticas gerenciais consagradas e eficientes como os 
programas de sugestao e treinamentos, nem possuem uma rotina de reunioes para a 
discussao de problemas da empresa". 
Em rela9ao ao processo de aprendizado nas empresas, a pesquisa 
desenvolvida per Pereira (2000, p. 89) demonstrou que, 
o receio ou resistencia das pessoas e bern menor do que o imaginado, pais 
freqOentemente elas ensinam suas fun9oes aos mais novas sem nada receber por essa 
atividade. Observou-se que as pessoas estao dispostas ao aprendizado e a dar sua 
contribui9ao para o crescimento da empresa em troca de retribui9oes simples e de baixo 
custo. 
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Constatou-se tambem que o assunto Gestao do Conhecimento nao faz 
parte do cotidiano destas empresas onde, na maioria dos casos, os gerentes estao 
intimamente ligados as tarefas operacionais, aplicando somente sua experiencia 
pessoal nos processo de gestao, nao langando mao de ferramentas gerenciais 
formais neste processo. 
Sobre este fato Pereira (2000, p. 89) comenta que "a Gestao do 
Conhecimento para alguns se apresenta somente como uma moda passageira da 
administragao". 
Pela analise dos resultados da referida pesquisa foram identificados os 
elementos que compoe a lista de 17 indicadores, que juntamente com resultados 
financeiros como o valor agregado e produtividade, permitiram a proposigao de urn 
metodo de avaliagao da Gestao do Conhecimento. Este metodo de avaliagao 
consiste de uma ponderagao dos indicadores os quais relacionam produtividade com 
o potencial do conhecimento. 
2.7 INVESTIMENTO EM CAPITAL HUMANO 
Com o aumento da competitividade entre as empresas, os funcionarios 
foram compreendidos na sua real importancia, para Bergamin (1997 p.75) os 
funcionarios sao urn elemento facilitador ou impeditivo da chegada aos objetivos 
organizacionais. Assim, a fungao do setor de pessoal nao pode ser considerada 
somente urn conjunto de procedimentos de como admitir, demitir, avaliar, 
desenvolver e recompensar as pessoas. Mais que isso, precisa atrair pessoas com 
talentos, que assumam responsabilidades e desafios, sendo leais a organizagao. 
Os trabalhadores assumem tres tipos principais de investimentos no 
mercado de trabalho: educagao e profissionalizagao, migragao e busca de novas 
empregos. Os tres investimentos envolvem urn custo inicial e os tres sao efetuados 
na esperanga e expectativa de que os investimentos trarao bans dividendos no 
futuro. A fim de enfatizar a similaridade essencial entre esses investimentos e outros 
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tipos de investimentos, os economistas se referem a eles como investimentos em 
capital humano, expressao que conceitua os trabalhadores como incorporadores de 
uma serie de habilitagoes que podem ser "alugadas" aos empregadores. 0 
conhecimento e habilitagoes de urn trabalhador que procedem da educagao e da 
profissionalizagao, incluindo-se o treinamento proporcionado pela experiencia geram 
urn certo estoque de capital produtivo. Entretanto, o valor dessa quantia de capital 
produtivo e derivado de quanto essas habilitagoes podem ganhar no mercado de 
trabalho. A busca do emprego e a migragao sao atividades que aumentam o valor do 
capital humano, aumentando o prego (salario) recebido por urn dado estoque de 
qualificagoes (EHRENBERG, 2000 p.147). 
Na sociedade industrial, a educagao esta disponivel por periodos limitados 
e especificos de tempo. A maior preocupagao nesta sociedade e a alfabetizagao e o 
provimento de treinamento tecnico. Na sociedade do conhecimento, a educagao e 
universal e os niveis de educagao crescem para as novas areas de conhecimentos 
que requerem mais treinamento e educagao atualizada para sua aplicagao. 
Profissionais universitarios e especializados tornam-se o maior grupo empregado 
(CRAWFORD, 1994 p.38). 
Observando as reconstrugoes das grandes metr6poles destruidas durante 
a Segunda Guerra Mundial encontra-se uma percepgao das magnitudes e 
importancia relativas do capital fisico e humano A velocidade e sucesso da 
recuperagao a partir desses desastres levaram os economistas a fazer duas 
observagoes: 
a) a fragao da riqueza real da comunidade representada pelo capital 
material visivel e pequena com relagao a fragao representada pelo 
conhecimento e talentos acumulados da populagao; e, 
b) ha enormes reservas de energia e de esforgo na populagao que nao 
sao aproveitados em tempos normais mas que podem ser utilizados 
sob circunstancias especiais como as prevalecentes depois do 
desastre. 
Como afirma Crawford (1994, p. 34), 
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Comparada com as suas antecessoras, a caracteristica mais marcante da economia do 
conhecimento e o surgimento do capital humano - ou seja, pessoas educadas e 
habilitadas - como for~a dominante da economia. Embora a quantidade de capital fisico e 
financeiro na sociedade industrial fosse urn fator critico para seu sucesso, na economia do 
conhecimento a importancia relativa do capital fisico diminui a medida que elementos-
chaves como computadores se tomam baratos e a quantidade e a qualidade de capital 
humano crescem em importancia. 
Para Sveiby (1998) a palavra competencia e usada como sinonimo de 
conhecimento (definido como a capacidade de agir), sendo uma noc;ao mais 
operat6ria, que descreve melhor o conhecimento no contexto empresarial. A noc;ao 
de competencia individual envolve os aspectos praticos, mas os supera, incluindo 
cinco elementos mutuamente dependentes: o conhecimento explicito (adquirido pela 
informac;ao), a habilidade ("saber fazer", envolvendo o conhecimento de regras de 
procedimentos e habilidades de comunicac;ao), a experiencia, os julgamentos de 
valor e a rede de relac;oes do individuo com os outros seres humanos (rede social). 
De acordo com Kessels citado por Cassali (1997) a necessidade de 
incrementar os processos de inovac;ao e de permanente aperfeic;oamento exige 
programas de educac;ao continuada que formem os empregados versateis e 
detentores de aptidoes abrangentes. A habilidade para a aprendizagem ("aprender a 
aprender") e tid a como uma competencia de valor a ser desenvolvida pelas pessoas. 
2.8 TIPOS DE CONHECIMENTO E 0 AMBIENTE NAS ORGANIZA<;OES 
Conhecimento e definido por Sveiby (1998) citado por Pereira (2002, p. 17) 
como uma capacidade de agir. 0 autor afirma que o conhecimento nao pode ser 
dissociado do ambiente, possuindo ainda quatro caracteristicas: 
1) o conhecimento e tacito e, portanto pessoal e pertencente ao individuo e nao a 
organiza~ao, construido e transmitido socialmente, confundido-se com a experiencia que o 
individuo tern da realidade. 2) o conhecimento aprendido atraves das impressoes 
sensoriais substitui o conhecimento existente, alterando nosso sentido de realidade 
atraves de metodos, sentimentos e valores com os quais atuamos sobre ele e, portanto 
orientando a a~ao. 3) quando nos deparamos com novas situa~oes aplicamos regras 
inconscientes de procedimentos criados em nosso cerebro sempre que adquirimos novos 
conhecimentos que serao sustentados por estas regras. 4) atraves da linguagem podemos 
explicar nosso conhecimento, distribui-lo, critica-lo e desta forma aumenta-lo em 
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movimentos de constante mutayao (SVEIBY, 1998 citado por PEREIRA, 2002, p. 17). 
Estes fundamentos tambem ancoram tanto subjetiva como objetivamente 
as teses sabre o capital humano. E, como afirma Crawford (1994, p. 17), "as 
mudan<;as que vern ocorrendo sao tensas e turbulentas para muitas pessoas, mas 
transformar o mundo numa economia baseada em conhecimento e, provavelmente, 
o passo com maior probabilidade de sucesso ja dado na hist6ria do desenvolvimento 
economico do mundo". 
Portanto, no entendimento de Sveiby (1998) citado por Pereira (2002, p. 
\ 
17), "as organiza<;oes necessitam desses tipos de conhecimento para ajustar o 
ambiente, reconhecer amea<;as e oportunidades e adicionar valor aos seus produtos 
e servi<;os, buscando assim uma vantagem competitiva". 
A necessidade de se capacitar torna-se preponderante para as empresas a 
medida que seus recursos humanos nao conseguem acompanhar mais as 
tendencias dos seus ambientes de neg6cio. Nesse sentido, percebe-se que as 
empresas buscam urn melhor gerenciamento das suas atividades, e muitas vezes 
promovendo a necessaria reformula<;ao de suas estruturas organizacionais. 
Ao capacitar o empregado na empresa ou por meio da educa<;ao16 formal, 
este conhecimento deixa de pertencer ao individuo e passa a pertencer a 
organiza<;ao. 
A partir destes argumentos nota-se a contribui<;ao da educa<;ao para o 
desenvolvimento economico e o retorno de investimento em capital humano, mais 
especificamente baseados em tres pontos: 
a) anos de escolaridade esta associada ao desenvolvimento da profissao 
no processo produtivo; 
b) trabalhadores escolarizados e nao escolarizados nao podem 
16 A educayao, segundo Drucker (1992, p. 36) devera enfatizar cada vez mais o aprendizado, poise 
milenar seu enfoque no ensino, "os mestres de hoje ensinam basicamente da mesma maneira que os 
mestres de tres mil anos atras". 
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desenvolver o mesmo tipo de trabalho no processo produtivo; 
c) o desenvolvimento da profissao esta intimamente ligado ao nivel de 
escolaridade do trabalhador. 
De outro modo, Vasconcelos (1999) utiliza uma relac;ao de causa-e-efeito 
para mostrar a relac;ao entre programas de treinamento e os resultados de 
produtividade de uma empresa. 
Assim sendo, nas palavras do referido autor, 
0 fim de toda a empresa e ter Iuera. Para ter Iuera uma empresa precisa ter clientes 
satisfeitos que comprem seus produtos e/ou servic;os e, divulguem a sua satisfac;ao para 
outras pessoas, garantido assim uma penetrac;ao de mercado mais elevada. Para ter 
clientes satisfeitos, a empresa deve produzir e/ou fazer alga com qualidade que venha a 
saciar os desejos e as necessidades do consumidor. Para ter qualidade em tudo o que se 
faz, deve-se ter pessoas qualificadas produzindo, e para ter estas pessoas, a empresa 
deve investir na preparac;ao das mesmas atraves de treinamentos (VASCONCELOS, 
1999, p. 54). 
Observando as economias dos custos de transic;ao verifica-se que a 
especificidade e uma referencia conceitual ao grau em que urn ativo pode ser 
reempregado para usos alternatives ou por outros agentes sem que haja perda de 
sua capacidade ou valor produtivo, e pode se apresentar de diversas formas, sendo 
as mais evidentes. 
a) especificidade geografica ou locacional, em que a proximidade entre estagios 
sucessivos da transac;ao e importante (proporcionando economias em estoque, 
transporte, conservac;ao, controle de poluic;ao, ou outras); 
b) especificidade fisica do ativo, como em moldes ou materiais especiais, maquinas de 
(mica uso etc.; 
c) especificidade do capital humano, obtida sobretudo atraves do learning by doing; 
ativos dedicados, feitos sob encomenda ou para atender exclusivamente urn certo 
cliente; 
d) ativos de qualidade superior ou relacionados a padrOes ou marcas; 
e) especificidade temporal, onde o tempo envolvido no desenrolar da transac;ao pode 
implicar em perda de valores transacionados, como no caso de produtos pereciveis. 
Salienta-se ainda, que existem, outros fatores, nao menos importantes, que 
estao ligados a necessidade de promover programas de capacitac;ao aos 
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empregados visando o acompanhamento da evolu<;ao tecnol6gica, suas normas e 
seus produtos. 
0 valor da empresa e, portanto, depreciado quando o capital humano e mal 
gerenciado. As empresas precisam perceber que os seres humanos, em seu 
trabalho, nao sao apenas pessoas movimentando ativos - eles pr6prios sao ativos 
que podem ser valorizados, medidos e desenvolvidos como qualquer outro ativo da 
corpora<;ao (PONCHIROLLI, 2003). 
QUADRO 1- CARACTERIZACAO DOS TERMOS EDUCACAO, DESENVOLVIMENTO E TREINAMENTO 
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FONTE: BOOG, 1980. 
Os retornos esperados sobre os investimentos do capital humano sao urn 
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nfvel mais alto de ganhos, maior satisfa9ao no emprego no decorrer da vida e uma 
maior aprecia9ao pelas atividades e interesses fora do mercado. Em termos gerais, 
os gastos de investimentos podem ser divididos em tres categorias: 
a) as despesas a vista ou diretas incluem mensalidades escolares e livros (educar;ao), 
as despesas de mudanr;as (migrar;ao) e de gasolina (busca de emprego); 
b) os ganhos cedidos constituem outra fonte de custo porque, durante o periodo de 
investimento, normalmente e impossivel trabalhar, pelo menos em tempo integral; 
c) as perdas psicol6gicas sao um terceiro tipo de custo incorrido porque a educar;ao e 
dificil e freqOentemente enfadonha, porque a busca de emprego e tediosa e irritante e 
porque a migrar;ao significa abandonar os velhos amigos (EHRENBERG , 2000, p. 
149). 
Salienta-se que, a problematica da educa9ao especffica e considerada por 
Schultz, pois a migra9ao tambem e considerada como urn investimento em capital 
humano. Sob este prisma, os indivfduos que migraram possuiriam ganhos 
superiores aqueles que permaneceram em seu local de origem e, 
conseqOentemente, o coeficiente de regressao associado a esta variavel sera 
positive. Este seria o resultado numerico teoricamente esperado. Acredita-se que a 
analise empfrica a ser efetuada confirme essa expectativa, porque e de se esperar 
que os migrantes que se desloquem para urn Iugar diferente de onde nasceram, 
possuam caracterfsticas que impliquem em maiores ganhos (MEDEIROS, 1982 
p.30). 
Contudo admite-se que os investimentos de capital humano sao mais 
provaveis quando os custos sao mais baixos. Do ponto de vista conceitual ha ao 
menos duas obje96es a esta forma de incorporar capital humano em modelos de 
crescimento. Nada no modelo impede que urn agente seja proprietario de todo o 
capital, ffsico e humano, desta economia. Logo, o estoque de capital humano per 
capita cresce a taxa do progresso tecnol6gico. 0 capital humano de cada indivfduo e 
uma variavel ilimitada. 
De acordo com a TCH em rela9ao ao nfvel educacional e o aumento do 
ganho pode-se mostrar padroes empfricos importantes como: 
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a) OS ganhos medias dos trabalhadores de tempo integral elevam-se com 
o nivel de educa<;ao; 
b) o aumento mais rapido nos ganhos ocorre no come<;o da vida de 
trabalho, dando assim uma forma convexa aos perfis de idade/ganhos 
tanto de homens como de mulheres; 
c) os perfis de idade/ganhos tendem a se espalhar, de forma que as 
diferen<;as de ganhos relativas a educa<;ao em etapa posterior da vida 
dos trabalhadores sao maiores do que as anteriores. 
No modelo deY. Ben-Porath (1987 p.119) de acumula<;ao 6tima de capital 
humano que contempla tres fases: a primeira, que corresponde ao inicio de vida, em 
que o individuo aposta em exclusive no investimento em forma<;ao escolar, 
esperando obter dai uma rendibilidade elevada dado o Iongo periodo de 
recupera<;ao esperado; a segunda, que respeita ao come<;o da atividade !aboral, na 
qual o individuo esta disposto a auferir urn salario mais baixo em troca de forma<;ao 
profissional; e a terceira, que coincide com a aproxima<;ao da idade da reforma, 
caracterizando-se por uma quebra do volume de investimento em capital humano 
que se combina com a deprecia<;ao fisica e tecnol6gica do fator humano, sendo nula 
a acumula<;ao de forma<;ao escolar e profissional. 
Na microeconomia, o salario e o nivel de emprego, investimento em capital 
humano, migra<;oes, diferen<;as de sa Iarios em fun<;ao de idade e de forma<;ao faz o 
mercado de trabalho constituir-se em uma teoria dos pre<;os. Ja do ponto de vista da 
macroeconomia pode-se determinar os niveis de produ<;ao, infla<;ao e emprego. 
Com a analise marginal pode-se dizer que seu objetivo e revelar como e que os 
beneficios liquidos de urn investimento aumentam com o aumento da quantia 
investida, como mostra o grafico (Figura 1) a seguir: 
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FIGURA 1: 0 MODELO DE BECKER(1967) E ANALISE MARGINAL 
FONTE: VIEIRA e CABRAL (2006). 
lnvestimento em 
Educa9ao 
Segundo Ehrenberg (2000) os investimentos de capital humano realizados 
em idades rna is novas tern urn periodo mais Iongo em que capturar os retornos, e os 
ganhos que devem ser cedidos durante esse periodo de treinamento sao mais 
baixos do que quando se e mais jovem. Assim, mantendo-se os outros fatores 
constantes, os investimentos realizados anteriormente tern taxas de retorno mais 
elevadas. A dependencia dos servi9os de educa9ao com rela9ao ao tempo de 
escola capta o fato que quanto mais educado urn aluno for, mais servi9os de 
educa9ao tern que consumir para elevar seu capital humano. 
A tendencia dos trabalhadores com maior nivel educacional de investir 
mais no treinamento no emprego explica porque seus perfis de idade/ganhos 
come9am baixos, se elevam rapidamente e continuam se elevando depois que os 
perfis de seus colegas com menos escolaridade se nivelaram. Seus ganhos se 
elevam mais rapidamente porque estao investindo mais intensamente no 
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treinamento do emprego, e elevam-se por urn tempo mais Iongo pelo mesmo motivo. 
Em outras palavras, as pessoas com a capacidade de aprender rapidamente 
selecionam os empregos que, no fim, sao altamente remuneradores e onde tal 
aprendizado e requerido, quando entao e:xtraem o maximo de suas qualificac;oes 
(EHRENBERG, 2000). 
As taxas monetarias medias do retorno na educa9ao nao sao o mesmo de todos os 
grupos; eles sao mais altos na educa9ao universitaria de homens brancos urbanos do que 
para negros ou homens rurais, e mais alto para negros do que para mulheres brancas. 
Evid€mcia que examinei sugerindo que essas diferen9as em taxas levaram a diferen9as 
correspondentes em parte de pessoas formadas em escola media vao para a universidade 
(BECKER, 1964, p. 77). 
A "depreciac;ao" do capital humano esta ligada a rapidez com que o 
conhecimento e a tecnologia se tornam obsoletes. A educac;ao continua constitui urn 
grande desafio para o capital humano (PONCHIROLLI, 2003). 
Sob este aspecto Crawford (1994, p. 44) comenta que, 
Da mesma forma que o capital ffsico deprecia, o capital humano tambem. o maior 
problema da deprecia9ao do capital humano nao e o processo ffsico da idade, mas a 
rapidez com que o conhecimento e a tecnologia se tornam obsoletes. A medida que o 
desenvolvimento dos novos conhecimentos e novas tecnologias se aceleram, toma-se 
mais diffcil e penoso para o trabalhador experiente da sociedade do conhecimento manter-
se atualizado em seu campo de atua9ao. 
Como pode-se observar, o equacionamento da questao educacional 
profissional e bastante complexa, o que requer muita habilidade e conhecimento 
profundo dos atores da problematica envolvida. Cabe novamente chamar a atenc;ao 
para o fato de que essa discussao nao deve ser pautada s6 pelas necessidades 
especificas do setor produtivo, mas tambem por questoes de fundo sobre o papel da 
educac;ao na construc;ao de uma nac;ao democratica e competitiva. 
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0 emprego de novas tecnologias em ambientes de produc;ao vern impondo 
a necessidade de agregar conhecimento incentivando a busca pela capacitac;ao 
profissional, de maneira similar ao que e apregoado pela Teoria do Capital Humano, 
defendida por pensadores como Becker e Schultz. Desta forma, sob esta 
interpretac;ao a TCH considera os recursos humanos como capital e, portanto 
passfveis de investimento em treinamento e capacitac;ao. 
Crawford propoe que a educa<;ao seja tratada como investimento e 
suas conseqOencias sejam tratadas como uma forma de capital ao enfatizar 
que a educa<;ao se torna parte da pessoa que a recebe, portanto capital 
humane. Por se tornar parte integral da pessoa, nao pede ser comprada ou 
vendida ou tratada de acordo com as nossas institui<;oes, como propriedade. 
Assim sendo, e uma forma de capital que presta servi<;os de urn determinado 
valor. Em decorrencia disto, acredita-se possivel que alguns aumentos 
importantes na renda nacional sao uma conseqOencia de adi<;oes a esta 
forma de capital. 
Os investimentos em capacitac;ao profissional podem ser feitos partindo do 
proprio trabalhador, pelas empresas e/ou governos. E realizam-se, atraves das 
escolas e outros conhecimentos, que incluem: informac;oes sobre o sistema 
economico e as possibilidades de produc;ao, consumo e informac;oes. 
Entende-se que a melhor capacitac;ao do trabalhador aparece como fator 
de aumento da produtividade. Assim, a qualidade da mao-de-obra em relac;ao a 
formac;ao escolar e profissional potencializa a capacidade de trabalho e de 
produc;ao. E, neste sentido, o valor agregado aos profissionais na forma de 
treinamento e capacitac;ao tende a influenciar positivamente na produtividade. 
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Sob esta 6tica, deduz-se que investir em capital humano promove o 
aumento de produtividade e torna a empresa mais competitiva. 
Verifica-se assim, que existe correlac;ao entre o capital humano e 
produtividade e que ha uma relac;ao entre produtividade e competitividade, uma vez 
que investimentos em capital humano promovem aumento da produtividade e 
tornam a empresa mais competitiva no mercado. Uma maior produtividade no 
trabalho pode estar tambem vinculada a uma qualidade de vida, desde que 
devidamente entendido e respeitado o conceito de que a riqueza gerada deva ser 
corretamente distribuida. 
Acredita-se, ainda que o crescimento da produtividade total decorrente do 
maior investimento nas pessoas; melhores sistemas organizacionais nas empresas; 
maiores investimentos em educac;ao; transferencia intensiva de tecnologia aos 
produtos, gerando maior valor agregado, resulta no aumento do Produto lnterno 
Bruto (PIB). 
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